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La presente investigación fue realizada a los trabajadores de la clínica ocupacional Respira 
S.A.C del distrito de La Victoria, 2018. 
Se tuvo como objetivo general: Determinar la relación que existe entre el reclutamiento y 
la rotación del personal en la empresa Respira S.A.C del Distrito de La Victoria. Para este 
estudio se utilizó una metodología – descriptiva - correlacional de tipo aplicada y con un diseño no 
experimental de corte transversal. 
La población y muestra fueron de 40 trabajadores de la empresa Respira, la información 
recaudada fue a través del cuestionario; esta información recogida fue procesada por medio 
del programa spss dando como resultado una correlación positiva media entre las variables 
Reclutamiento y Rotación de personal. 
Palabras claves: Reclutamiento, rotación de personal, habilidades interpersonales, condiciones de 
trabajo, equipos de trabajo, recompensas justas, creatividad e innovación y habilidades y experiencia. 
 
Abstract 
The present investigation was made to the workers of the Respira S.A.C occupational clinic of 
La Victoria district, 2018. 
The general objective was: Determine the relationship that exists between the recruitment and 
rotation of the personnel in the company Respira S.A.C of the District of La Victoria. For this 
study, a descriptive - correlational methodology of applied type and with a non - experimental 
cross - sectional design was used. 
The population and sample were 40 workers of the company Respira, the information 
collected was through the questionnaire; this collected information was processed through the 
spss program, resulting in an average positive correlation between the Recruitment and 
Personnel Rotation variables. 
Keywords: Recruitment, staff rotation, interpersonal skills, working conditions, work teams, 






1.1 Realidad Problemática 
La alta rotación de personal en las empresas es un grave problema que no permite a las 
organizaciones funcionar con normalidad ya que esta crea grandes dificultades y deficiencias, 
altos porcentajes en los índices de rotación de personal conllevan al incremento de los costos 
relacionados con los procesos de reclutamiento, capacitación de empleados recién ingresados. 
A las organizaciones les cuesta dinero contratar colaboradores especializados de recursos 
humanos para entrevistar y contratar postulantes, para seguido capacitar a nuevos talentos 
humanos; éste es un proceso que demanda recursos económicos y además irrumpe a los 
trabajadores calificados de las actividades indispensables para generar ingresos, ya que los 
trabajadores con años de experiencia en su área que normalmente son los que deben capacitar 
a los recién ingresados, se concentran menos en sus actividades laborales normales. La 
productividad también se ve afectada, esto se debe a que los colaboradores que cuentan con 
más experiencia y tiempo en una empresa tendrán más conocimiento y le brindaran más 
importancia a las políticas y metas de ésta, así como una manera más eficiente de cumplir sus 
funciones dentro de la misma por el contrario los colaboradores recién ingresados usualmente 
necesitan tiempo para aprender a cumplir sus funciones adecuadamente; como las 
organizaciones con alta rotación de personal tienden a contar más colaboradores sin 
experiencia, pueden llegar a sufrir de una baja productividad. Los índices de alta rotación 
crean ausencia de equipos de trabajo esto hace que el alcance de objetivos y metas se vea 
afectado de gran manera, al haber nuevos empleados no se pueden formar lazos entre los 
trabajadores. 
Entre las causas de una alta rotación tenemos que en el Perú muchas empresas no le dan 
la importancia que se deberían tener al momento de reclutar su talento humano, una de ellas es 
la empresa Respira S.A.C no tiene personal calificado para realizar este tipo de procesos y esto 
perjudica a las empresa ya que no consiguen talentos humanos ideales para las funciones que 
requieren los puestos, por lo tanto; se crea un problema de alta rotación del personal, 
perjudicando el clima laboral que se vive en la empresa Respira S.A.C  que ocasiona es que no 




ausencia de equipos de trabajo, no hay un buen clima organizacional, al realizar un mal 
proceso en el reclutamiento y selección el trabajador no se siente cómodo con sus funciones y 
el puesto de trabajo por lo que lo hace mal terminan dejando la empresa asimismo, la gerencia 
no motiva al personal no existe una línea de carrera, no hay política de recompensas, no se 
celebran días festivos como el día del trabajador ni fechas especiales como cumpleaños de los 
trabajadores el talento humano de la empresa está insatisfecho con los pagos y ya que no 
existe una línea de carrera en la empresa optan por retirarse. 
 
Para Miquel, Parra y Guerrero (2008, p.151) estas son las consecuencias de una alta rotación: 
Una alta rotación del personal crea graves problemas a la empresa. Problemas 
económicos, pues cada vez que se produce un cambio de personal hay que cargar 
con gastos de formación y adaptación. Otro problema que acarrea también es el de 
no poder conseguir una homogeneidad adecuada en cuanto a la cultura 
organizativa. Si tenemos un equipo de trabajo con alta rotación no podemos pensar 
en una actitud homogénea en el mismo.  El servicio al cliente será diferente, la 
colaboración entre compañeros también será distinta. Etc. Esto nos pone de 
manifiesto que es una ventaja muy a considerar (p. 151) 
Una elevada rotación de personal hace que aparezcan importantes problemas en la 
empresa. Problemas de carácter económico, ya que cada vez que se ocurre un 
cambio de un colaborador se incurren en gastos de capacitación. Otro problema 
que también trae es el no poder conseguir una igualdad ideal en su organización. 
Si se tiene un conjunto de trabajadores con alta rotación no se puede idear un 
comportamiento de igualdad. El servicio al consumidor cambiará, la interacción 
entre colaboradores será distinta, etc. Esto nos hace dar cuenta que es una ventaja 
muy importante. 
La rotación del personal se entiende como el número de veces que la empresa 
necesita de un trabajador para cubrir un puesto de trabajo. Si esta rotación es 




gastos adicionales al estar contratando personal nuevo porque estos requieren de 
una capacitación, un mal clima laboral, un mal servicio o producto y es por eso que 
la empresa debe elegir bien a su personal ya que estos son su carta de presentación. 
 
1.2 Trabajos Previos 
1.2.1   Antecedentes de la variable 1 Reclutamiento 
A Nivel Internacional: 
Hernández, (2017) sustenta su tesis titulada “Procesos de reclutamiento y selección de 
personal de las empresas que contratan deportados de los Estados Unidos de América que 
entran al país por vía aérea.” de la Universidad Rafael Landívar de Guatemala, el objetivo 
general es verificar si las empresas que contratan a retornados de los Estados Unidos de 
América utilizan un proceso de reclutamiento y selección de personal especial para las 
personas que fueron deportadas de dicho país. Esta buscó verificar si las empresas que 
contratan a retornados de los Estados Unidos de América utilizan un proceso de reclutamiento 
y selección de personal especial para las personas que fueron deportadas de dicho país, la 
población y muestra fue de 29 personas deportadas, el instrumento a aplicar fueron las 
encuestas. Se determinó que la entrevista es el único proceso de selección que las empresas 
utilizan, ya que es muy difícil realizar el proceso de selección que generalmente se utiliza en 
Guatemala para los guatemaltecos retornados; y que los factores y criterios de contratación 
que estas utilizan generalmente se basan en: la capacidad de comprensión y la fluidez con la 
que éstos hablan inglés y su conocimiento y trato con la cultura estadounidense. 
A Nivel Internacional: 
López, (2014) exponen en su tesis titulada “Reclutamiento de personal como herramienta para 
mejorar la calidad docente en empresas educativas privadas de la cabecera departamental de 
Huehuetenango”. El objetivo es diseñar un proceso de reclutamiento de personal para 
empresas educativas privadas con el fin de mejorar la calidad docente, obteniendo como 




la ciudad de Huehuetenango. El presente trabajo investigativo se contextualiza en la 
modalidad de investigación descriptiva, La muestra de estudio que está compuesta por un total 
de 54 personas, directores, sub-directores y propietarios de empresas educativas privadas en la 
cabecera departamental de Huehuetenango, utilizando el universo completo para la 
investigación. Se puede concluir que empresas educativas privadas no tienen un proceso de 
reclutamiento de personal que les permita identificar al candidato adecuado que cumpla con 
las necesidades de la empresa, lo que constantemente provoca un descontrol, pérdida de 
tiempo y otros recursos, incluso dañan el ambiente laboral de la empresa ya que no toman en 
cuenta al momento de reclutar las características y costumbres del equipo de trabajo que está 
formado dentro de la empresa. 
A Nivel Internacional: 
Cancino, (2015) en su tesis titulada, "SELECCIÓN DE PERSONAL Y DESEMPEÑO 
LABORAL (Estudio a realizarse en Ingenio Azucarero de la Costa Sur)". Tuvo como objetivo 
general determinar la relación que tiene la selección de personal con el desempeño laboral. El 
proceso de selección de personal se relaciona de manera considerable con el proceso de la 
evaluación del desempeño, debido a que las inconsistencias y fortalezas encontradas en la 
selección se ven reflejadas en los niveles de desempeño. El proceso de Selección de personal 
tiene una efectividad de 71.15% por lo que se considera efectivo. Se estableció que los niveles 
del desempeño de los colaboradores se encuentran en un rango sobresaliente y aceptable, lo 
que quiere decir que el desempeño de los colaboradores si cumple con los objetivos del puesto 
pero que también podría mejorar. 
A Nivel Nacional: 
Silva y Ubillus, (2015) en su tesis titulada, “Propuesta de mejora basada en competencias para 
el proceso de admisión de personal en una empresa de servicio de transporte terrestre de carga 
pesada ubicada en el norte del país”, Definir los lineamientos generales para el proceso de 
admisión de personal de la empresa; el tipo de estudio que se realizo fue investigación 
descriptiva porque detallaremos los hechos tal como fueron obtenidos; es cualitativa porque se 
recogerá la percepción de los colaboradores mediante encuestas y entrevistas, permitiéndonos 




medirán las opiniones en forma numérica mediante la escala de Likert. Se corroboró que la 
empresa carece de un proceso formal de admisión de personal; es decir, este proceso se 
desarrolla de manera empírica, lo que ocasiona decisiones que están lejos de ser una inversión, 
sucediendo todo lo contrario; origina una serie de anomalías por falta de conocimiento sobre la 
persona que se está contratando, también desperdicio de recursos económicos y retraso de los 
procedimientos diarios de la empresa. Se evidenció también que no existen perfiles de puestos 
formales; lo que contribuye a la deficiente orientación sobre las funciones y actividades 
inherentes al puesto que ocupa cada colaborador. 
A Nivel Nacional: 
Castillo (2015) expone en su tesis titulada “Deficiencias en el procedimiento de reclutamiento, 
selección y evaluación de los docentes en la Escuela de Oficiales de la Policía Nacional del 
Perú durante el periodo 2010 - 2013” de la Pontificia Universidad Católica del Perú. El 
Objetivo es comprender los problemas en la gestión pública de la Escuela de Oficiales de la 
Policía Nacional del Perú relacionados con los procedimientos de reclutamiento, selección y 
evaluación del desempeño de los docentes y sus consecuencias en la formación de los 
Oficiales de la PNP, el tipo de estudio que se realizó es descriptivo pues pretende precisar 
procedimientos de convocatoria, selección y evaluación de docentes y, además, explicar las 
consecuencias de los errores y deficiencias de los mismos. Como se mencionó en el marco 
teórico de la investigación, los cuestionarios a los alumnos constituyen un instrumento válido 
y confiable para la evaluación docente (Garcia Garduño 2000). En la EO-PNP se aplica el 
sistema de encuestas al final del curso y el alumno responde de acuerdo a una escala de 36 
Likert y también tiene la posibilidad de escribir comentarios y sugerencias. Se concluye que 
existen errores, sesgos y deficiencias en los procesos de convocatoria y selección del personal 








1.2.2 Antecedentes Variable dependiente Rotación del Personal 
A Nivel Internacional: 
Rubio y Villagran, (2017) presentan en su tesis “La rotación del personal y su incidencia en el 
desempeño del talento humano en la corporación”. Universidad de Guayaquil. La 
investigación tiene como objetivo analizar la rotación del personal de la Corporación Fiales de 
la ciudad de Guayaquil y su incidencia en el desempeño del talento humano. De acuerdo a la 
investigación realizada se concluye que la rotación del personal influye de manera directa en 
el comportamiento de las mismas, lo que conlleva a un bajo desempeño laboral y para ello se 
ha visto la necesidad de proponer un plan de acción además, con la implementación de un plan 
de acción multidisciplinario se disminuirá la rotación de personal, promoviendo a la 
satisfacción laboral y a un mejor desempeño mediante la aplicación de acciones y estrategias 
en las áreas de mayor conflicto, que, de acuerdo a la investigación, es el área de 
entretenimiento de la Corporación Fiales. 
 
A Nivel Internacional: 
Criollo, (2014) en su tesis titulada “Clima laboral y rotación de personal motorizado en 
la empresa Sodetur S.A” de la ciudad de quito 2014. El objetivo es determinar si el clima 
laboral influye directamente en la de rotación del personal motorizado en la empresa Sodetur 
S.A. El proceso investigativo fue de tipo Correlacional: ya que tuvo como objetivo medir el 
grado de influencia que existe entre el Clima laboral y la Rotación de personal en los 
trabajadores en la empresa Sodetur S.A y  el diseño del proyecto de investigación fue 
Cuantitativo No experimental, Cuantitativo por que se utilizó la encuesta de clima laboral el 
cual nos permitió identificar medir y cuantificar a través de métodos matemáticos y técnicas 
estadísticas la situación del Clima laboral que se encontraron expuestos los trabajadores de 
Sodetur S.A , y no experimental porque nos limitamos a describir, analizar y comparar la 
relación existente entre las dos variables de estudio, en este caso la el clima laboral y su 
influencia en la rotación de personal. Podemos concluir que efectivamente existe una 




SODETUR S.A. El Clima Laboral de la empresa es considerado inadecuado, especialmente en 
cuanto a la estabilidad y seguridad del personal además la investigación nos dio a conocer que 
en general el personal operativo motorizado no lleva una buena relación con el supervisor o 
jefe. 
A Nivel Nacional: 
Avila, Guerra y Mendoza (2017) presentan su tesis titulada “La rotación laboral no deseada: 
causas y consecuencias en organizaciones empresariales. Análisis de una empresa peruana de 
consumo masivo”. Pontificia Universidad Católica del Perú. Esta investigación tiene como 
objetivo general analizar las causas y consecuencias de la rotación laboral no deseada a nivel 
operativo en la empresa peruana de consumo masivo. El alcance de esta investigación es 
descriptivo, ya que el objetivo principal de esta tesis es identificar los factores que influyen en 
la decisión del trabajador operativo a dejar la empresa y los costos que estas salidas implican. 
se concluye que la rotación laboral no deseada no solo se da por causa de la insatisfacción 
laboral como muchos autores han indicado a lo largo del tiempo, sino por shocks. El modelo 
más acertado para realizar el análisis de estas causas es el escrito por Holtom et al. (2005). 
Este modelo contempla cuatro diferentes paths, en el cual solo el cuarto está relacionado con 
la insatisfacción laboral. La tesis de estos autores indica que la insatisfacción laboral 
efectivamente ocasiona la rotación laboral, pero en un porcentaje muy pequeño. Esto quedó 
corroborado en la presente tesis, pues tras el trabajo de campo realizado, solo un porcentaje 
pequeño de los entrevistados salió voluntariamente de la empresa por motivos relacionados a 
la insatisfacción laboral, en su mayoría fueron por shocks. 
A Nivel Nacional: 
Cusacani, (2017) expone en su tesis titulada, “ROTACIÓN DEL PERSONAL Y 
PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA PRODUCTOS PESQUEROS DEL SUR S.A. 
TACNA, PERÍODO NOVIEMBRE 2015 – ABRIL 2016”. Se tuvo como objetivo determinar 
la relación entre rotación del personal y productividad de la empresa Productos Pesqueros del 
Sur S.A. Tacna, periodo noviembre 2015 – abril 2016. Se determinó la correlación entre las 
variables mediante la prueba estadística de Correlación de Pearson, siendo el p valor (0,005) 




rotación del personal y productividad. Entonces la rotación del personal está relacionada 
inversamente con la productividad de la empresa Productos Pesqueros del Sur S.A. Tacna, 
periodo noviembre 2015 – abril 2016. 
A Nivel Nacional: 
Una investigación relevante es la realizada por Ccollana – Salazar (2014), en su tesis titulada 
“Rotación del personal, absentismo laboral y productividad de los trabajadores”. El objetivo 
fue determinar la relación entre la rotación de personal y el absentismo laboral con la 
productividad de los operarios de la empresa Ángeles Eventos en el año 2010. Se utilizó un 
diseño correlacional – cuantitativo, empleando la revisión documental en las áreas de 
Recursos Humanos y la Gerencia de Operaciones, así como un cuestionario estructurado, 
aplicado a los operarios de la empresa Ángeles Eventos en el año 2010, la población está 
conformada por operarios de la empresa Ángeles Eventos, cuya actividad fundamental es la 
construcción de estructuras efímeras en distintos puntos de Lima Metropolitana. El tamaño de 
la población asciende a 85 operarios en planilla. En cuanto al muestreo, se usó el muestreo 
probabilístico – aleatorio simple. Acorde a los resultados se asevera que la relación entre la 
rotación de personal y el absentismo con la productividad de los operarios en la empresa 
Ángeles Eventos en el 2010 sí es significativa. Puesto que al analizar estadísticamente ambas 
variables se observó algunas variaciones; sin embargo, éstas no inciden de forma directa con 
la productividad. En cuanto a la relación entre la rotación de personal y la productividad, se 
demostró que la relación sí es significativa. Con relación a la relación entre el absentismo 
laboral y la productividad, se comprobó que dicha relación sí es significativa. Si un operario 
no llega a presentarse en su puesto de trabajo, es cubierto inmediatamente por otro operario, 
donde necesariamente tendrá que realizar horas extraordinarias para compensar la ausencia del 
absentista. Finalmente se concluye lo siguiente: la edad es predominante, ya que los operarios 
jóvenes presentan mayor inestabilidad laboral. La formación académica es necesaria para 
seguir creciendo y la obtención de nuevas oportunidades, ya que la falta de desarrollo 
profesional y la monotonía conllevan al desgano y aburrimiento. Asimismo, el salario es un 




1.3 Teorías relacionadas al tema 
Reclutamiento: 
FUNIBER, Universidad de Cataluña. Maestría en Recursos Humanos (2013) El estudio se 
abordará con la teoría científica:  
El reclutamiento y selección de personal forma parte de la gestión de los recursos 
humanos y tiene Como objeto de estudio escoger al personal idóneo para 
desarrollar una actividad. Su función social radica en compatibilizar el desarrollo 
humano y el desarrollo económico con las necesidades de la sociedad. 
 
Rotación de Personal: 
Chiavenato, (1999) 
El término de rotación de personal se utiliza para definir la fluctuación de personal 
entre una organización y su ambiente; esto significa que el intercambio de 
personas entre la organización y el ambiente se define por el volumen de personas 
que ingresan en la organización y el de las que salen de ella (p. 188). 
 
1.3.2 Definición Conceptual de la Variable 1: Reclutamiento 
López (2006) afirma “El reclutamiento radica en una acción dinámica y flexible cuyo fin es el 
de buscar y reunir el máximo número de candidatos en un tiempo establecido para cubrir ese 
puesto.”. El reclutamiento es un proceso por el cual se trata de convocar al mayor número de 
postulantes posibles para encontrar al indicado de ocupar el puesto de trabajo que hace falta en 
la empresa (p.46). 
Según Chiavenato, (1999) (Como se citó en Editorial Vértice, 2008) “La elección del hombre 
que mejor se amolde para el cargo adecuado, o más ampliamente, entre los candidatos 
reclutados, aquellos más adecuados a los cargos en la empresa, con miras a mantener o 




reclutamiento de personal es un proceso por el cual una empresa hace uso de distintos medios 
de convocación para encontrar tantos candidatos como pueda y escoger dentro todo ellos al 
más adecuado o al que mejor se acomode al puesto de trabajo que la empresa requiere cubrir 
(p.36). 
 
Dimensión 1: Habilidades y Experiencia 
Para Puchol, (2010) quien definió que: 
Existen dos tipos de habilidades y experiencias, las específicas y las transferibles. 
Las habilidades específicas son aquellas que obtienen al desarrollar un trabajo en 
concreto. Las habilidades transferibles son aquellas que una persona ha adquirido 
realizando un trabajo o una actividad, y que pueden aplicarse a otro trabajo o 
actividad distintos (p. 40). 
Según Robbins, (2004) el cual manifestó que: 
Todos tenemos fortalezas y debilidades en cuanto a las habilidades que nos ponen 
por encima o por debajo de otros al realizar ciertas tareas o actividades. Desde el 
punto de vista de la administración, el tema no es si la gente difiere en término de 
sus habilidades, si no saber cuáles son tales disparidades y saber aprovecharlas. La 
experiencia se consigue, directamente, mediante observación o practica o, 
indirectamente, a través de la lectura (p. 41). 
Entonces las habilidades y experiencias de un postulante deben ser correctamente 
identificadas y evaluadas por el profesional encargado de realizar el proceso de 
reclutamiento para de esta manera poder establecer cuál es el postulante con las 
habilidades y experiencia que mejor se ajusta y coincide con los requerimientos 






Dimensión 2: Creatividad e innovación 
Fernández, (2005) “La creatividad es la capacidad de pensar soluciones nuevas a una incógnita 
existente, o de descubrir problemas diferentes, mientras que la innovación es la capacidad de 
hacer cosas nuevas” (p. 5). 
Ordoñez, (2010) “La creatividad es, simplemente, la capacidad de crear. Al nivel más simple, 
es hacer surgir algo que no existía antes. No debe ser algo tan obvio ni tan fácil, si no 
exclusivo y raro, algo nuevo, que añade valor, que es sorprendente e inesperado” (p. 12) 
Dimensión 3: Habilidades Interpersonales 
Según Hitt, (2006) “La administración implica el ejercicio de habilidades, una de las 
primordiales son las habilidades interpersonales. Se ha demostrado que las habilidades 
interpersonales como sensibilidad, persuasión y empatía son muy importantes en todos los 
niveles de la administración, aunque lo son más en los niveles bajo y medio” (p.32). 
Para The Blockhead, (2015) “Las habilidades interpersonales se refieren a las 
habilidades de vida que usas diariamente para interactuar con otras personas. A menudo 
encontrar que las habilidades interpersonales fuertes son una de las cualidades que los 
empleadores requieren y consideran al contratar nuevo personal para unirse a un equipo” (p. 
37). 
 
Dimensión 4: Liderazgo 
Aguera, (2004) “Es el proceso de influir, guiar o dirigir a los miembros del grupo hacia el 
éxito en la consecución de metas y objetivos” (p.24) 
Aguera, (2004) “Es el proceso por el cual una persona despliega su capacidad para 
influenciar sobre la gente para que trabaje con entusiasmo en la consecución de objetivos en 
pro del bien general. Esta capacidad de influencia es un claro indicador de que el líder ejerce 




Para Boland (2007) “El componente principal del liderazgo es la influencia diferencial 
o la habilidad social que posee el líder para captar la voluntad del otro y para que este 
modifique su conducta en la dirección que aquel sugiere. También es el proceso por el cual el 
cual una persona obtiene consenso y aceptación de otras personas (sus seguidores) y logra que 
estas trabajen en pos de los objetivos establecidos por la organización” (p. 76) 
Definición Conceptual de la Variable 2: Rotación de Personal 
Grados, (2013) afirma “Se refiere específicamente al número de trabajadores que ingresan y al 
número de trabajadores que se separan de una organización, en relación con el total de 
empleados que se encuentran laborando en una empresa durante cierto periodo de tiempo”. Es 
la cantidad de trabajadores que se renuevan durante las actividades que realiza la empresa en 
su periodo laboral (p.128). 
Según Castillo, (2006) ”La rotación de personal se refiere al número de trabajadores que 
ingresan y salen de una institución, se expresa en índices anuales o mensuales” (p. 68) 
Dimensión 1: Reto del Trabajo 
Gestiopolis, (2002) “Variedad de habilidades. El grado en el cual un puesto requiere de una 
variedad de diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa el uso de 
diferentes habilidades y talentos por parte del empleado. Identidad de la tarea, el grado en el 
cual el puesto requiere ejecutar una tarea o proceso desde el principio hasta el final con un 
resultado visible” 
Robbins (1998) Agrupa estas dimensiones bajo el enunciado reto del trabajo. Los 
colaboradores de las empresas tienden a preferir trabajos que les brinden la oportunidad de 
usar sus habilidades, que se les dé una diversidad de tareas, libertad y retroalimentación de 
cómo se están desempeñando, de tal forma que un reto razonable y moderado causa placer y 
satisfacción. Es por eso que añadir funciones al puesto por medio de la expansión vertical del 
mismo puede elevar la satisfacción laboral puesto que aumenta la libertad, independencia, 




Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado y posible de realizar, ya que un 
reto demasiado grande crearía frustración y sensaciones de fracaso en el empleado, 
disminuyendo la satisfacción. 
Dimensión 2: Recompensas Justas 
Gestiopolis, (2002) 
En este punto nos referimos al sistema de salarios y políticas de ascensos que se 
tiene en la organización. Este sistema debe ser percibido como justo por parte de 
los empleados para que se sientan complacidos con el mismo, no debe permitir 
ambigüedades y debe estar acorde con sus expectativas. En la percepción de 
justicia influyen la comparación social, las demandas del trabajo en sí y las 
habilidades del individuo y los estándares de salario de la comunidad (p. 22). 
Para Amorós, (2007) “Las recompensas justas es cuando un empleado percibe que recibe que 
en la organización en la que trabaja existen políticas de ascensos justas, y que además su 
sueldo es el justo por la labor que desempeña, su satisfacción será mejor” (p. 75). 
Dimensión 3: Condiciones de trabajo 
Según Goguelin, (1996) (Como se citó en Castillo, 2010) “Cuando se hace referencia al 
concepto de condiciones de trabajo, los expertos en seguridad industrial remiten al conjunto de 
criterios que permiten establecer las condiciones materiales en las cuales se lleva a cabo un 
trabajo” (p. 43) 
Gestión. (2017) "Las condiciones de trabajo son la suma de bienes y servicios que el 








Dimensión 4: Equipos de trabajo 
Topchik (2007) Expresa: 
Los equipos de trabajo son grupos de individuos que tienen y cumplen un propósito 
o una meta en común, comunicándose en forma eficaz, y tomando decisiones que 
afectan dicha obra. Normalmente cuenta con cierto nivel de autonomía y 
desarrollan procesos para el logro de sus metas. Las metas de un equipo están 
alineadas con las de todo el departamento o la organización. De esto podemos 
deducir que los grupos de trabajo cumplen una importante labor al momento de 
cumplir objetivos de manera eficiente por lo que la ausencia de estos perjudicaría a 
la empresa haciendo más difícil el poder alcanzar los objetivos establecidos en una 
línea de tiempo (p. 2). 
Según Aiteco Consultores, (2015) “Un equipo de trabajo pretende alcanzar unas metas 
comunes. El equipo se forma con la convicción de que las metas propuestas pueden ser 
conseguidas poniendo en juego los conocimientos, capacidades, habilidades, información y, en 
general, las competencias, de las distintas personas que lo integran” 
Para Robbins, (2005) los equipos de trabajo son: 
Los equipos de trabajo son grupos cuyos miembros trabajan intensamente en un 
objetivo común y especifico usando su sinergia positiva, responsabilidad individual 
y mutua, y destrezas complementarias. En un equipo de trabajo, los esfuerzos 
individuales combinados de los miembros del equipo dan como resultado un nivel 
de desempeño mayor que la suma de esas contribuciones individuales (p.383). 
1.4 Formulación del Problema 
Problema General: 
¿Qué  relación hay entre el reclutamiento y la Rotación del personal en la empresa Respira 







¿Qué relación hay entre las habilidades y experiencias y el reto del trabajo en la empresa 
Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018? 
¿Qué relación hay entre la creatividad e innovacion y las recompensas justas a los 
colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018? 
¿Qué relación hay relación entre las habilidades interpersonales y las condiciones de trabajo 
de los colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018? 
¿Qué relación hay entre el liderazgo y los equipos de trabajo de los colaboradores en la 
empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018? 
1.5 Justificación del Estudio 
1.5.1 Justificación Teórica 
Desde el punto de vista teórico, la presente investigación generó reflexión y discusión de la 
variable independiente Reclutamiento está relacionado con la teoría que nos brinda FUNIBER, 
Universidad de Cataluña. Maestría en Recursos Humanos (2013) El reclutamiento y selección 
de personal forma parte de la gestión de los recursos humanos y tiene Como objeto de estudio 
escoger al personal idóneo para desarrollar una actividad. Su función social radica en 
compatibilizar el desarrollo humano y el desarrollo económico con las necesidades de la 
sociedad. Asimismo, para la variable dependiente Rotación de Personal nos interesa articular 
con la teoría formulada por Chiavenato, (1999, p.188) Que nos dice que la rotación de 
personal se utiliza para definir la fluctuación de personal entre una organización y su 
ambiente; esto significa que el intercambio de personas entre la organización y el ambiente se 
define por el volumen de personas que ingresan en la organización y el de las que salen de 
ella. Estas perspectivas teóricas han sido examinadas durante el desarrollo de la investigación, 
con la finalidad de conocer con precisión científica el nivel de relación entre el reclutamiento 






1.5.2 Justificación Metodológica 
Razones que sustenten la utilización del instrumento válido o creación de los instrumentos ara 
la posible medición del problema planteado. Para efectos de medición de Reclutamiento se 
utilizara un cuestionario del cual es aplicado los colaboradores  de la empresa Respira S.A.C 
en el distrito de La Victoria Lima 2018. El primer paso de este estudio es la identificación de 
las variables (Reclutamiento y Rotación de Personal), en el cual se realiza un cuadro de 
Operacionalización de variables, en donde se identifica sus dimensiones (reto del trabajo, 
recompensas justas, condiciones de trabajo y equipos de trabajo). El segundo paso es el marco 
teórico, en el cual se necesita citar estudios anteriores para poder sustentar la problemática, la 
cual  se verá cuestionada por un jurado al momento de sustentarla. El tercer paso a realizar es 
el de elaborar un cuestionario  de preguntas, cuyas respuestas, serán encuestada a una 
población definida, deben ser pasadas por un programa llamado SPSS, el cual se procurara dar 
los resultados fiables de los ítems usados. El presente equipo de trabajo tiene los permisos 
necesarios para realizar el instrumentos y autofinanciar  el estudio que servirá de modelo para 
investigaciones posteriores, cuyo interés sea el de complementar y llenar los vacíos de lo 
analizado. 
1.5.3 Justificación Práctica 
Los resultados del proyecto de investigación se pondrán en consideración de la gerencia de la 
empresa, ellos tomaran las decisiones pertinentes para mejorar el problema de alta rotación de 
personal que sufre la empresa. 
La investigación contribuirá a partir de los resultados obtenidos a las autoridades 
competentes para que puedan tomar en cuenta al momento de fomentar la formalización; pues 
analizamos los factores determinantes que influyen en la informalidad de las microempresas. 
La información generada en esta investigación servirá como referencia para las futuras 
investigaciones de temas relacionadas y como material informativo para las autoridades que 
deseen contribuir en la disminución del nivel de informal que se presenta en nuestro medio; ya 
que, contar con la formalización de ellos sería beneficiosa para la economía local y por ende 






Ha: Existe relación entre el reclutamiento y la Rotación del personal en la empresa Respira 
S.A.C del distrito de La Victoria, Lima 2018. 
Ho: No existe relación entre el reclutamiento y la Rotación del personal en la empresa 
Respira S.A.C del distrito de La Victoria, Lima 2018. 
 
Específicos: 
Ha: Existe relación entre habilidades y experiencia y el reto del trabajo de los colaboradores 
en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Ho: No existe relación entre habilidades y experiencia y el reto del trabajo de los 
colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Ha: Existe relación entre la creatividad e innovación y las recompensas justas a los 
colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Ho: No existe relación entre la creatividad e innovación y las recompensas justas a los 
colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
 
Ha: Existe relación entre habilidades interpersonales y las condiciones de trabajo de los 
colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Ho: No existe relación entre habilidades interpersonales y las condiciones de trabajo de 
los colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018 
Ha: Existe relación entre el liderazgo y los equipos de trabajo de los colaboradores en la 
empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Ho: No existe relación entre el liderazgo y los equipos de trabajo de los colaboradores en 






Determinar la relación entre el reclutamiento y la Rotación del personal en la empresa Respira 
S.A.C del distrito de La Victoria, Lima 2018. 
Específicos: 
Identificar la relación entre habilidades y experiencia y el reto del trabajo de los colaboradores 
en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Identificar la relación entre la creatividad e innovación y las recompensas justas a los 
colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Identificar la relación entre habilidades interpersonales y las condiciones de trabajo de los 
colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Identificar la relación entre el liderazgo y los equipos de trabajo de los colaboradores en la 
empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
 
II.  MÉTODO 
2.1 Enfoque de la investigación 
Es cuantitativa, según Hernández, Fernández y Baptista (2014) “usa la recolección de datos 
para probar la hipótesis, con base a la medición y el análisis estadístico, para establecer 
patrones, comportamiento y probar teorías” (p.04). 
2.1.1 Método de investigación. 
El método de investigación es hipotético – deductivo; de acuerdo con Hernández, Fernández y 
Baptista (2014) “consiste en plantear ideas en forma de proposición, y a través del proceso 
deductivo se llega a determinar la verdad de dichas hipótesis planteadas, para después 





2.1.2 Tipo de investigación. 
El tipo de investigación es aplicada; Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) “busca 
utilizar o aplicar los conocimientos que se han adquirido en el proceso de la investigación para 
resolver un determinado problema o planteamiento específico”. 
2.1.3 Diseño de Investigación 
El diseño que emplearemos en la presente investigación es no experimental transversal. Según 
Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 151), el diseño no experimental es un estudio que 
se realiza sin la manipulación de variables, se observan los fenómenos tal como se dan en su 
contexto natural para después analizarlos. Y el diseño transversal recoge datos en un solo 
momento, y en un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su incidencia e 
interrelación en un momento dado. 
2.1.4 Nivel de investigación. 
La presente investigación es de nivel descriptivo - correlacional, que de acuerdo con 
Hernández, Fernández y Baptista (2014, pp. 80-85), el descriptivo “busca definir propiedades, 
características y rasgos importantes de un grupo o población. Y el correlacional, busca 
conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o 
variables en un contexto en particular”. 
El esquema del diseño utilizado es:  






Donde en este caso: 




Ox: Indica las observaciones obtenidas de la variable: Reclutamiento. 
Oy: Indica las observaciones obtenidas de la variable: Rotación de Personal. 
R: Relación que existe entre ambas variables. 
 
2.2 Operacionalización de Variables 
Variable 1: Reclutamiento. Cualitativos de escala ordinal. 
Según López (2006, p.46) “El reclutamiento consiste en una acción dinámica y flexible cuyo 
objetivo es el de buscar y reunir el máximo número de candidatos en un tiempo determinado 
para cubrir ese puesto”. 
Variable 2: Rotación de Personal. Cualitativos de escala ordinal 
Según Castillo (2006, p.68)” La rotación de personal se refiere al número de trabajadores que 

























Según López (2006, 
p.46) “El reclutamiento 
consiste en una acción 
dinámica y flexible cuyo 
objetivo es el de buscar 
y reunir el máximo 
número de candidatos 
en un tiempo 
determinado para cubrir 
ese puesto”. 
Se identificará 
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Según Castillo  (2006, 
p.68)”La rotación de 
personal se refiere al 
número de trabajadores 
que ingresan  y salen de 
una institución, se 
expresa en índices 
anuales o mensuales” 
 
Las causas de la 
rotación de personal 




dirigidas al trabajo 
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Reto del Trabajo 
Identidad de la tarea 9 
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Variedad de actividades 











13 Ambiente de trabajo 




Nivel de participación 
Compromiso 15 
Toma de decisiones 16 
 





2.3 Población y Muestra 
La población será de 40 trabajadores de la empresa Respira S.A.C. 
Para Juez, P. y Diez, F. (1997). Nos menciona lo siguiente: 
“Población, se designa a distintos grupos de componentes o piezas que tienen unas 
características comunes. Una de cada molécula conforma este grupo que posee el nombre 
de habitante. Dado a la dificultad en la mayor parte de los estudios para lograr conocer a 
todos los sujetos de una población, se hace importante el uso de subgrupos de piezas 
elegidas de la población. Aquel subgrupo es llamado muestra”. (pág. 95). 
La muestra será igual que nuestra población, es decir, 40 trabajadores.  
2.4 Técnica de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1  Técnicas 
a. Fuentes Primarias 
La observación. Consistió en el uso sistemático de nuestros sentidos en la búsqueda de los 
datos que se requieren para resolver el problema de investigación. Asimismo, se utilizó la 
observación estructurada tales como: fichas, tablas, gráficos, etc, con la finalidad de informar 
los datos obtenidos durante el proceso investigativo. 
b. Fuentes Secundarias 
La ficha bibliográfica se usó para anotar los datos referidos a los libros que se emplearan 
durante el proceso de la investigación 
Ficha de trascripción textual, el texto se transcribió entre comillas, al pie de la letra, aún con 
errores lo que el investigador haya considerado de vital importancia, es decir, aquello que 
tenga calidad científica y aciertos. 
La ficha de comentario de ideas personales. Fue la más importante que las anteriores. A 
medida que se investigó surgieron dudas, incertidumbres, comprobaciones, refutaciones, 
comentarios, etcétera lo cual se   anotaron en la ficha correspondiente. 
Se emplearon tesis que tuvieron relación directa con el objeto de estudio. Estos antecedentes 
teóricos nos ayudaron a comprender nuestro problema en estudio mediante sus teorías y 
conclusiones que se tuvo en cuenta en la discusión de los resultados.  
Las revistas físicas y virtuales se utilizaron con el propósito de encontrar los temas para 




2.4.2 Instrumentos de Recolección de datos 
La técnica que emplearemos para la recopilación de datos de la investigación es la encuesta y 
el instrumento es el cuestionario que cuenta con 16 preguntas; 8 preguntas para la variable 
Reclutamiento y 8 preguntas para la variable rotación de personal, el cuestionario está dirigido 
a los trabajadores de la empresa Respira S.A.C del distrito de La Victoria, Lima 2018. 
 Arias (2006) nos dice que la encuesta: 
“Es el método de encuestar que es de forma escrita conformada por una herramienta o 
formato de preguntas. Lo llamamos cuestionario ya que tiene que ser completado por los 
encuestados, y no tener influencia del encuestador”. (pág. 74). 
2.4.3 Validación  
El instrumento que se utilizará para la recolección de datos de la investigación fue sometido a 
la revisión de un equipo de expertos especialistas en el desarrollo de proyectos de 
investigación de la escuela de Administración de la Universidad Cesar Vallejo. Fue calificado 
y aprobado por los por los siguientes docentes: 
Tabla N° 1: 











Dra. Martínez Zabala, María Dolores SI CUMPLE 
Dr. Costilla Castillo, Pedro SI CUMPLE 





La confiabilidad del instrumento se obtuvo con el estadístico de Alfa de Cronbach, ingresando al 
programa SPSS 24 los datos obtenidos de la prueba piloto, que corresponde a 10 trabajadores de la 
empresa Respira S.A.C del distrito de La Victoria, Lima 2018. 
Bernal, (2010) “La confiabilidad de un método que se define a la consistencia de las 
puntuaciones obtenidas por los mismos individuos, cuando se les investiga en varios 
momentos con las mismas preguntas” (p. 247). 
 
Tabla N° 2: 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 10 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 10 100,0 
 
 
Tabla N° 3:  
 







Interpretación: De acuerdo con lo analizado mediante el programa estadístico de fiabilidad 
Alfa de Cronbach, la prueba es confiable con un valor resultante de 0.893, es decir que el 
grado de fiabilidad del instrumento es muy confiable. 
2.5 Método de análisis de datos 
Para la transformación de la información se hizo un análisis descriptivo, en el cual se ejecutó 
las síntesis e interpretación, siguiente a ello los datos procesados se simbolizaron en graficas 
ya sea en circulares como de barras; por consiguiente, se realizó para cada dimensión; los 
gráficos mostraron el resultado general de los datos procesados de la organización. De la 




Se evaluó en el programa estadístico SPSS 22; el programa almacena la información, 
consecutivamente lo examina y procesa haciendo cálculos para mostrar información 
importante y no importante para la investigación. 
 
2.6 Aspecto Ético 
En la presente investigación se consideró los aspectos éticos como: Respetar la autenticidad de 
los resultados, la confiabilidad de los datos obtenidos, respetar la propiedad intelectual como 
el derecho de autor de cada fuente consultada para la construcción de nuestro estudio, citando 
a los autores de manera adecuado. 
Utilización de la información: Se respetará la identidad de los encuestados y la 
información obtenida no se empleará en ningún otro propósito. Las personas que participaran 
en esta investigación no serán expuestas a ningún tipo de peligro, ni tomadas por obligación, 
por el contrario nos presentaremos con amabilidad y respeto a pedirles que nos apoyen con el 
















3.1 Análisis descriptivo de los resultados  























Figura N° 02: Gráfico de barras 
Interpretación: 
Según nos muestra la tabla N° 4 y la figura N° 2 correspondiente a la primera dimensión, se observa 
que el 45.00% que representa a 18 trabajadores se encuentran en desacuerdo con las habilidades y 
experiencias, el 17.50% que representa 7 trabajadores son indiferentes, 35.5% de encuestados que 
viene a ser 13 están de acuerdo con el procedimiento y solo un 5% que son 2 trabajadores se 
encuentran totalmente de acuerdo. 







Válido Desacuerdo 18 45,0 45,0 45,0 
Indiferente 7 17,5 17,5 62,5 
De acuerdo 13 32,5 32,5 95,0 
Totalmente de acuerdo 2 5,0 5,0 100,0 























Figura N° 03: Gráfico de barras 
Interpretación: 
Según nos muestra la tabla N° 5 y la figura N° 3 correspondiente a la segunda dimensión, se 
observa que el 5.00% que representa 2 trabajadores se encuentran en total desacuerdo con la 
creatividad e innovación, el 32.50% que representa 13 trabajadores están en desacuerdo, 
27.50% de encuestados que viene a ser 13 son indiferentes, 32.50% trabajadores que son 13 
están de acuerdo y 2.5% que representa 1 trabajador está totalmente de acuerdo. 
 
Dimensión creatividad e innovación 





Válido Total desacuerdo 2 5,0 5,0 5,0 
Desacuerdo 13 32,5 32,5 37,5 
Indiferente 11 27,5 27,5 65,0 
De acuerdo 13 32,5 32,5 97,5 
Totalmente de acuerdo 1 2,5 2,5 100,0 




Tabla N° 6: 
 












Figura N° 04: Gráfico de barras 
Interpretación: 
Según nos muestra la tabla N° 6 y la figura N° 4 correspondiente a la tercera dimensión, se 
observa que el 10.00% que representa 4 trabajadores se encuentran indiferentes con las 
habilidades interpersonales, el 72.50% que representa 29 trabajadores están de acuerdo, 
17.50% de encuestados que viene a ser 7 están totalmente de acuerdo. 
 
 
Dimensión habilidades interpersonales 





Válido Indiferente 4 10,0 10,0 10,0 
De acuerdo 29 72,5 72,5 82,5 
Totalmente de acuerdo 7 17,5 17,5 100,0 




Tabla N° 7: 
 









Figura N° 05: Gráfico de barras 
Interpretación: 
Según nos muestra la tabla N° 7 y la figura N° 5 correspondiente a la cuarta dimensión, se 
observa que el 2.50% que representa 1 trabajador se encuentran en total desacuerdo con la 
creatividad e innovación, el 42.50% que representa 17 trabajadores están en desacuerdo, 
40.00% de encuestados que viene a ser 16 son indiferentes, 12.50% trabajadores que son 5 
están de acuerdo y 2.5% que representa 1 trabajador está totalmente de acuerdo. 
Dimensión liderazgo 





Válido Total desacuerdo 1 2,5 2,5 2,5 
Desacuerdo 17 42,5 42,5 45,0 
Indiferente 16 40,0 40,0 85,0 
De acuerdo 5 12,5 12,5 97,5 
Totalmente de acuerdo 1 2,5 2,5 100,0 









             











Figura N° 06: Gráfico de barras 
Interpretación: 
Según nos muestra la tabla N° 8 y la figura N° 6 correspondiente a la quinta dimensión, se 
observa que el 2.50% que representa 1 trabajador se encuentran en total desacuerdo con el reto 
del trabajo, el 82.50% que representa 33 trabajadores están de acuerdo, 15.00% de 
encuestados que viene a ser 6 son indiferentes. 
 
 
Dimensión reto del trabajo 





Válido Total desacuerdo 1 2,5 2,5 2,5 
Desacuerdo 33 82,5 82,5 85,0 
Indiferente 6 15,0 15,0 100,0 










                    












Figura N° 07: Gráfico de barras 
Interpretación: 
Según nos muestra la tabla N° 4 y la figura N° 2 correspondiente a la sexta dimensión, se observa que 
el 5.00% que representa a 2 trabajadores se encuentran en desacuerdo con las recompensas, el 52.50% 
que representa 21 trabajadores estan en desacuerdo, 37.5% de encuestados que viene a ser 15 se 
encuentran indiferentes  y solo un 5% que son 2 se encuentran totalmente de acuerdo. 
 
 
Dimensión recompensas justas 





Válido Total desacuerdo 2 5,0 5,0 5,0 
Desacuerdo 21 52,5 52,5 57,5 
Indiferente 15 37,5 37,5 95,0 
De acuerdo 2 5,0 5,0 100,0 






















Figura N° 08: Gráfico de barras 
Interpretación: 
Según nos muestra la tabla N° 8 y la figura N° 6 correspondiente a la séptima dimensión, se 
observa que el 12.50% que representa 5 trabajadores se encuentran en total desacuerdo con las 
condiciones de trabajo, el 50.00% que representa 20 trabajadores están en desacuerdo, 37.50% 
de encuestados que viene a ser 15 trabajadores son indiferentes. 
 
Dimensión condiciones trabajo 





Válido Total desacuerdo 5 12,5 12,5 12,5 
Desacuerdo 20 50,0 50,0 62,5 
Indiferene 15 37,5 37,5 100,0 























Figura N° 09: Gráfico de barras 
Interpretación: 
Según nos muestra la tabla N° 7 y la figura N° 5 correspondiente a la octava dimensión, se 
observa que el 5.00% que representa 2 trabajadores se encuentran en total desacuerdo con los 
equipos de trabajo, el 52.50% que representa 21 trabajadores están en desacuerdo, 32.50% de 
encuestados que viene a ser 13 son indiferentes, 5.00% trabajadores que son 2 están de 
acuerdo y 5.00% que representa 2 trabajadores están totalmente de acuerdo. 
                  Dimensión equipos de trabajo 
 





Válido Total desacuerdo 2 5,0 5,0 5,0 
Desacuerdo 21 52,5 52,5 57,5 
Indiferente 13 32,5 32,5 90,0 
De acuerdo 2 5,0 5,0 95,0 
Totalmente de acuerdo 2 5,0 5,0 100,0 




3.2 Análisis inferencial de los resultados 
3.2.1 Análisis de hipótesis general 
 
Tabla N° 12  
Coeficiente de correlación por Rangos de Spearman 
           Fuente: Hernández, Fernández y Batista (2010, p.312) 
Valor del coeficiente r 
(positivo o negativo) 
Significado 
-1 Correlación negativa perfecta 
-0.9 Correlación negativa muy fuerte 
-0.75 Correlación negativa considerable 
-0.50 Correlación negativa media 
-0.25 Correlación negativa débil 
-0.10 Correlación negativa muy débil 
0.00 No existe correlación alguna entre las dos variables 
+0.10 Correlación positiva muy débil 
+0.25 Correlación positiva débil 
+0.50 Correlación positiva media 
+0.75 Correlación positiva considerable 
+0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+1 Correlación positiva perfecta 
        Fuente: Hernández, Fernández y Batista (2010, p.312) 
 
Ha: Existe relación entre el reclutamiento y la Rotación del personal en la empresa Respira 
S.A.C del distrito de La Victoria, Lima 2018. 
Ho: No existe relación entre el reclutamiento y la Rotación del personal en la empresa 
Respira S.A.C del distrito de La Victoria, Lima 2018. 
Regla de decisión  
Si valor p < 0,05 Se rechaza Ho 




Tabla N° 13 




Rho de Spearman Variable 1: Reclutamiento  Coeficiente de correlación 1,000 -,120 
Sig. (bilateral) . ,046 
N 40 40 
Variable 2: Rotación de 
personal 
Coeficiente de correlación -,120 1,000 
Sig. (bilateral) ,046 . 
N 40 40 
Fuente: SPSS versión 24. 
Interpretación: 
Según los resultados de la tabla N° 13, donde nos muestra el coeficiente de correlación Rho de 
Spearman con un valor de 0,121, con un nivel de significancia p = 0,046 (p < 0.05), con el 
cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. En consecuencia, se puede 
afirmar que existe una correlación positiva media entre Reclutamiento y Rotación del personal 













3.2.2 Análisis de hipótesis específicas 
Hipótesis específica N° 1 
Ha: Existe relación entre habilidades y experiencia y el reto del trabajo de los colaboradores 
en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Ho: No existe relación entre habilidades y experiencia y el reto del trabajo de los 
colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Regla de decisión  
Si valor p < 0,05 Se rechaza Ho 
Si valor p > 0,05 se acepta H1 
Tabla N° 14 
Correlaciones de las dimensiones habilidades y experiencia y reto del trabajo 
Fuente: SPSS versión 24. 
Interpretación: 
Según los resultados de la tabla N° 14, donde nos muestra el coeficiente de correlación Rho de 
Spearman con un valor de 0,127, con un nivel de significancia p = 0,033 (p < 0.05), con el 
cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. En consecuencia, se puede 
afirmar que existe una correlación positiva débil entre habilidades y experiencia y el reto del 




 Habilidades y 
experiencia Reto del trabajo 
Rho de Spearman Dimensión Habilidades y 
experiencia 
Coeficiente de correlación 1,000 -,127 
Sig. (bilateral) . ,033 
N 40 40 
Dimensión Reto del trabajo Coeficiente de correlación -,127 1,000 
Sig. (bilateral) ,033 . 




Hipótesis específica N° 2 
Ha: Existe relación entre la creatividad e innovación y las recompensas justas a los 
colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Ho: No existe relación entre la creatividad e innovación y las recompensas justas a los 
colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Regla de decisión  
Si valor p < 0,05 Se rechaza Ho 
Si valor p > 0,05 se acepta H1 
Tabla N° 15 






Rho de Spearman Dimensión Creatividad e 
innovación 
Coeficiente de correlación 1,000 -,331* 
Sig. (bilateral) . ,037 
N 40 40 
Dimensión Recompensas 
justas 
Coeficiente de correlación -,331* 1,000 
Sig. (bilateral) ,037 . 
N 40 40 
  
Fuente: SPSS versión 24. 
Interpretación: 
Según los resultados de la tabla N° 15, donde nos muestra el coeficiente de correlación 
Rho de Spearman con un valor de 0,127, con un nivel de significancia p = 0,037 (p < 0.05), 
con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. En consecuencia, se 
puede afirmar que existe una correlación positiva media la creatividad e innovación y las 
recompensas justas a los colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La 







Hipótesis específica N° 3 
Ha: Existe relación entre habilidades interpersonales y las condiciones de trabajo de los 
colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Ho: No existe relación entre habilidades interpersonales y las condiciones de trabajo de 
los colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018 
Regla de decisión  
Si valor p < 0,05 Se rechaza Ho 
Si valor p > 0,05 se acepta H1 
Tabla N° 16 






Rho de Spearman Dimensión Habilidades 
interpersonales 
Coeficiente de correlación 1,000 ,308 
Sig. (bilateral) . ,043 
N 40 40 
Dimensión condiciones de 
trabajo 
Coeficiente de correlación ,308 1,000 
Sig. (bilateral) ,043 . 
N 40 40 
Fuente: SPSS versión 24. 
Interpretación: 
Según los resultados de la tabla N° 15, donde nos muestra el coeficiente de correlación 
Rho de Spearman con un valor de 0,308, con un nivel de significancia p = 0,043 (p < 0.05), 
con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. En consecuencia, se 
puede afirmar que existe una correlación positiva media entre habilidades interpersonales y las 
condiciones de trabajo de los colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el distrito de La 






Hipótesis específica N° 4 
Ha: Existe relación entre el liderazgo y los equipos de trabajo de los colaboradores en la 
empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Ho: No existe relación entre el liderazgo y los equipos de trabajo de los colaboradores en 
la empresa Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Regla de decisión  
Si valor p < 0,05 Se rechaza Ho 
Si valor p > 0,05 se acepta H1 
Tabla N° 17 




Rho de Spearman Dimensión Liderazgo Coeficiente de correlación 1,000 -,169 
Sig. (bilateral) . ,029 
N 40 40 
Dimensión Equipos trabajo Coeficiente de correlación -,169 1,000 
Sig. (bilateral) ,029 . 
N 40 40 
Fuente: SPSS versión 24. 
 
Interpretación: 
Según los resultados de la tabla N° 15, donde nos muestra el coeficiente de correlación 
Rho de Spearman con un valor de 0,169, con un nivel de significancia p = 0,029 (p < 0.05), 
con el cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. En consecuencia, se 
puede afirmar que existe una correlación positiva media entre el liderazgo y los equipos de 







4.1 Discusión por objetivos  
El objetivo general de la presente investigación es Determinar la relación entre el 
reclutamiento y la Rotación del personal en la empresa Respira S.A.C del distrito de La 
Victoria, Lima 2018.; según los resultados obtenidos mediante la investigación realizada se 
determinó que si existe una relación positiva media entre la variable Reclutamiento y la 
variable Rotación de personal. 
Los resultados de la investigación mantienen coherencia con la desarrollada por Silva y 
Ubillus, (2015) en su tesis titulada, “Propuesta de mejora basada en competencias para el 
proceso de admisión de personal en una empresa de servicio de transporte terrestre de carga 
pesada ubicada en el norte del país”; el objetivo fue definir los lineamientos generales para el 
proceso de admisión de personal de la empresa. Se corroboró que la empresa carece de un 
proceso formal de admisión de personal; es decir, este proceso se desarrolla de manera 
empírica, lo que ocasiona decisiones que están lejos de ser una inversión, sucediendo todo lo 
contrario; origina una serie de anomalías por falta de conocimiento sobre la persona que se 
está contratando, también desperdicio de recursos económicos y retraso de los procedimientos 
diarios de la empresa. Se evidenció también que no existen perfiles de puestos formales; lo que 
contribuye a la deficiente orientación sobre las funciones y actividades inherentes al puesto 
que ocupa cada colaborador. Se está de acuerdo con el autor ya que es la misma situación por 
la que atraviesa la empresa Respira ya que no se cuenta con un proceso de recelamiento y los 
puestos no guardan relación con los contratos. 
El primer objetivo específico del trabajo de investigación fue identificar la relación entre 
liderazgo y los equipos de trabajo de los colaboradores en la empresa Respira S.A.C en el 
distrito de La Victoria Lima 2018; de acuerdo con los resultados obtenidos de que si existe una 
relación positiva media entre la dimensión liderazgo y los equipos de trabajo. 
Dichos resultados mantienen coherencia con la investigación realizada por Avila, Guerra 
y Mendoza (2017), empleado como antecedente para la presente investigación, en la cual se 
analiza la rotación laboral, sus causas y consecuencias en organizaciones empresariales. El 




influyen en la decisión del trabajador operativo a dejar la empresa y se concluyó que la 
rotación se da por un mal proceso de reclutamiento e insatisfacción laboral. 
El segundo objetivo específico del trabajo de investigación fue identificar la relación entre 
habilidades y experiencia y el reto del trabajo de los colaboradores en la empresa Respira 
S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018.; de acuerdo con los resultados obtenidos de que 
si existe una relación positiva media entre la dimensión habilidades interpersonales y las 
condiciones de trabajo. 
Así mismo podemos mencionar que se relaciona con la investigación realizada por Rubio 
y Villagran, (2017), en su tesis “La rotación del personal y su incidencia en el desempeño del 
talento humano en la corporación”, la investigación tuvo como objetivo analizar la rotación 
del personal de la Corporación Fiales de la ciudad de Guayaquil y su incidencia en el 
desempeño del talento humano además de implementar un plan de acción para disminuir la 
rotación de personal. La investigación realizada coincide con este antecedente ya que el área 
de talento humano es la encargada del proceso de reclutamiento. 
El tercer objetivo específico del trabajo de investigación fue identificar la relación entre 
habilidades interpersonales y las condiciones de trabajo de los colaboradores en la empresa 
Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018; de acuerdo con los resultados 
obtenidos de que si existe una relación positiva media entre la dimensión habilidades 
interpersonales y las condiciones de trabajo. 
Los resultados de la presente investigación mantienen concordancia con la investigación 
desarrollada por Criollo, (2014) en su tesis titulada “Clima laboral y rotación de personal 
motorizado en la empresa Sodetur S.A”. El objetivo es determinar si el clima laboral influye 
directamente en la de rotación del personal motorizado en la empresa Sodetur S.A; llegando a 
la conclusión que el clima laboral de la empresa es considerado inadecuado, especialmente en 
cuanto a la estabilidad y seguridad del personal además la investigación nos dio a conocer que 
en general. Los trabajadores tienen mala relación con el jefe, este antecedente guarda relación 
con la investigación porque coincide con nuestra dimensión condiciones de trabajo por la cual 




El cuarto objetivo específico del trabajo de investigación fue identificar la relación entre la 
creatividad e innovación y las recompensas justas a los colaboradores en la empresa Respira 
S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018; de acuerdo con los resultados obtenidos de que 
si existe una relación positiva media entre la dimensión habilidades interpersonales y las 
condiciones de trabajo. 
Los resultados guardan relación con la tesis de López, (2014) titulada “Reclutamiento de 
personal como herramienta para mejorar la calidad docente en empresas educativas privadas 
de la cabecera departamental de Huehuetenango”, objetivo es diseñar un proceso de 
reclutamiento de personal para empresas educativas privadas con el fin de mejorar la calidad 
docente. Se concluyó que empresas educativas privadas no tienen un proceso de reclutamiento 
de personal que les permita identificar al candidato adecuado que cumpla con las necesidades 
de la empresa, lo que constantemente provoca un descontrol, pérdida de tiempo y otros 
recursos, incluso dañan el ambiente laboral de la empresa ya que no toman en cuenta al 
momento de reclutar las características y costumbres del equipo de trabajo que está formado 
dentro de la empresa. Esto ocurre con la empresa Respira, ya que no cuenta con un área de 
talento humano por consiguiente no tiene un proceso de reclutamiento, lo que ocasiona gastos 













4.2 Discusión por hipótesis 
En base a los resultados obtenidos de realizar el procedimiento estadístico de datos se ha 
probado que el Reclutamiento si tiene relación con la Rotación de personal en la empresa 
Respira S.A.C del distrito de La Victoria, Lima 2018; con un nivel de significancia de 0,046 el 
cual es menor a la significancia según la regla de decisión (0,05), este resultado se muestra en 
la tabla 13 de correlación Rho de Spearman = 0,120 con una relación positiva media de las 
variables rotación de personal y rotación de personal. 
Silva y Ubillus, (2015) en su tesis titulada, “Propuesta de mejora basada en competencias 
para el proceso de admisión de personal en una empresa de servicio de transporte terrestre de 
carga pesada ubicada en el norte del país”, Definir los lineamientos generales para el proceso 
de admisión de personal de la empresa; confirmando que existe relación positiva moderada del 
proceso de reclutamiento con las rotación de personal según los resultados encontrados por el 
método de correlaciones. 
Con respecto a los resultados obtenidos de la primera hipótesis especifica se ha probado 
que las habilidades interpersonales si tiene relación con  las condiciones de trabajo de la 
empresa Respira S.A.C del distrito de La Victoria, Lima 2018; con un nivel de significancia 
de 0,043 el cual es menor a la significancia según la regla de decisión (0,05), este resultado se 
muestra en la tabla 16 de correlación Rho de Spearman = 0,308 con una relación positiva 
media de las dimensiones habilidades interpersonales y condiciones de trabajo. 
Dichos resultados mantienen concordancia con la investigación desarrollada por Jiménez, 
Palmero y González (2015), en su tesis “Relaciones Interpersonales y Condiciones laborales 
en los trabajadores del Centro de Salud Morales, 2015”, donde tuvo como hipótesis la 
reciprocidad entre las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo en los 
trabajadores del Centro de Salud Morales; concluyendo que existe asociación entre las 








Primera: Se cumplió el objetivo general planteado para la presente investigación 
determinándose que existe relación positiva media entre los variables reclutamiento y 
rotación de personal; cumpliéndose así nuestra hipótesis general planteada. El 
reclutamiento si se relaciona significativamente con la rotación de personal en la 
empresa Respira S.A.C del distrito de La Victoria, Lima 2018. 
Segunda: Se cumplió el primer objetivo específico planteado para la presente investigación 
determinándose así que existe relación positiva débil entre la dimensión habilidades y 
experiencia y el reto del trabajo; cumpliéndose así nuestra primera hipótesis específica 
planteada. Las habilidades y experiencia si se relaciona significativamente con el reto 
del trabajo en la empresa Respira S.A.C del distrito de La Victoria, Lima 2018. 
Tercera: Se cumplió con el segundo objetivo específico planteado para la presente 
investigación determinándose así que existe relación positiva media entre creatividad e 
innovación y las recompensas justas; cumpliéndose así nuestra segunda hipótesis 
específica planteada. La creatividad e innovación si se relaciona significativamente con 
las recompensas justas en la empresa Respira S.A.C del distrito de La Victoria, Lima 
2018. 
Cuarta: Se cumplió con el tercer objetivo específico planteado para la presente investigación 
determinándose así que existe relación positiva media entre la dimensión habilidades 
interpersonales y las condiciones de trabajo; cumpliéndose así nuestra tercera hipótesis 
especifica planteada. Las habilidades interpersonales si se relacionan 
significativamente con las condiciones de trabajo de los colaboradores en la empresa 
Respira S.A.C en el distrito de La Victoria Lima 2018. 
Quinta: Se cumplió con el cuarto objetivo específico planteado para la presente investigación 
determinándose así que existe relación positiva media entre la dimensión liderazgo y 
los equipos de trabajo; cumpliéndose así nuestra cuarta hipótesis especifica planteada. 
El liderazgo si se relaciona significativamente con los equipos de trabajo de los 







Primera: A partir del análisis de los resultados obtenidos de la presente investigación se 
propone las siguientes recomendaciones a las autoridades competentes, dueño y 
gerentes de la clínica ocupacional Respira en estudio para que puedan mejorar su 
situación actual; ya que, no se cuenta con un área de talento humano a cargo de 
personal capacitado, hay problemas con el proceso de reclutamiento por el motivo de 
que este se realiza de una manera empírica. Se recomienda un mayor conocimiento y 
una adecuada información sobre los procesos de reclutamiento puesto que de esta 
manera la rotación de personal disminuiría; para que lo mencionado se dé, deben 
implementar el aérea de talento humano a cargo de personal capacitado. 
Segunda: Gran cantidad de encuestados señalaron que las funciones que realizan no guardan 
relación con el puesto para el cual fueron contratados, generando molestia entre los 
trabajadores. Se recomienda que el encargado de la contratación sea claro al momento 
de establecer las pautas del contrato señalando que se trata de un multitasking y que no 
solo se le pagara por su trabajo en un área de la empresa si no por múltiples. 
Tercera: Se sugiere al área encargada del manejo de personal que recompense y reconozca las 
buenas practicas y desempeño de los trabajadores dentro de sus posibilidades, ya que, 
esto motiva a los colaboradores si sienten que el esfuerzo que ellos realizan es valorado 
por la empresa, reconocimientos públicos, celebración de onomásticos, fechas cívicas 
importantes.  
Cuarta: Finalmente se le recomienda a la clínica no ver la implementación del área de talento 
humano como un gasto sino como una solución a los múltiples problemas que afronta 
la compañía por su ausencia, el principal la alta rotación de su personal, falta de un 
equipo de trabajo por las constantes renuncias y despidos. Al solucionar estas 
anomalías que surgen por la rotación de personal será posible la creación de equipos de 
trabajo, una cultura organizacional homogénea y mejores condiciones de trabajo. 
Quinta: Crear perfiles de puestos para identificar y definir las funciones y las actividades que 
los colaboradores a ser contratados realicen dentro de la empresa Respira. De esta 
manera, se logra establecer con claridad lo que la organización exigirá del empleado o 
cualquier persona que desee ocupar el puesto vacante además que sirve como guía en 
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Recursos y presupuestos 
Recursos Humanos: 
Para el proyecto de investigación se utilizaron los siguientes Recursos Humanos 
• Investigador principal: Principe Vargas Anthony Yared 
• Encuestador: Investigador principal 
• Asesor: Dr. Valderrama Mendoza, Santiago Rufo 
Materiales y equipos: 
•  Fólderes manila y 3 anillados 
• CD 
• Desktop 
• Hojas bond 
• Copias 









































108 Impresiones S/ 0.20 S/ 21.60 
1 
Pasajes para ir 
encuestar 
S/ 4.5 S/4.50 
3 Anillado S/5.00 S/ 15.00 
6 Fólderes de color S/ 1.00 S/ 6.00 
1 Hojas Bond S/ 15.00 S/ 15.00 
50 Copias S/ 0.10 S/ 5.00 
1 Desktop S/.1890.00 S/1890.00 
2 CD S/ 3.00 S/ 6.00 
2 Lapiceros S/ 3.5 S/ 7.00 
1 USB S/ 25.00 S/ 25.00 











ACTIVIDAD Setiembre Octubre Noviembre Diciembre 
1. Reunión de Coordinación                 
2. Elección del Tema                 
3. Pautas para la búsqueda de          
información 
                
4. Planteamiento del problema 
y fundamentación teórica 
                
5. Justificación, hipótesis y 
objetivos de la investigación 
                
6. Diseño, tipo y nivel de 
investigación 
                
7. Operacionalización de 
variables 
                
8. Población y muestra                 
9. Técnica de recolección de 
datos, valides, confiabilidad, 
RO de spearman, método 
de análisis de datos, 
aspectos éticos y 
administrativos. 
Designación del jurado 
                
10. Presentación de la tesis 
para su revisión y 
aprobación  
                
11. Presentación de la tesis 
con las observaciones 
levantadas 




“RECLUTAMIENTO Y ROTACIÓN DE PERSONAL EN LA EMPRESA RESPIRA 
S.A.C DEL DISTRITO DE LA VICTORIA, LIMA 2018.” 
OBJETIVO: Determinar la relación entre el reclutamiento y la Rotación del personal 
en la empresa Respira S.A.C del distrito de La Victoria, Lima 2018. 
INSTRUCCIONES: Marque con una X  la alternativa que usted considera 















TD D I A TA 
1 
¿Tengo flexibilidad de cómo hacer mi trabajo siempre y cuando llegue a 
los mejores resultados? 
     
2 
¿Puede controlar adecuadamente la presión generada por el trabajo?      
3 ¿Cuándo surge un problema propone más de una solución?      
4 ¿Le resulta satisfactorio proponer ideas nuevas que permitan mejorar a la 
empresa? 
     
5 
¿Soy capaz de situarme en el campo de los demás para comprenderlos?      
6 
¿Puedo expresar claramente y fácilmente lo que pienso de forma asertiva?      
7 
¿Le resulta agradable aportar soluciones a los problemas que se dan en la 
empresa? 
     
8 
¿Se encuentra motivado el personal para la consecución de objetivos?      
9 
¿Las funciones que realiza guardan relación con su puesto?      
10 
¿Está de acuerdo con la constante rotación de puestos de trabajo?      
11 ¿La empresa reconoce el desempeño de sus trabajadores?      
12 
¿Se encuentra satisfecho con el salario que percibe?      
13 
¿Es buena la relación interpersonal con sus superiores?      
14 ¿El ambiente laboral en el que realiza sus actividades es satisfactorio?      
15 ¿Se aportan y complementan conocimientos de todos los miembros del 
equipo? 
     
16 
¿La comunicación se da de manera oportuna entre los miembros del 
equipo? 




MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE DATOS  
Título de la investigación: “RECLUTAMIENTO Y ROTACIÓN DE PERSONAL EN LA EMPRESA RESPIRA S.A.C DEL DISTRITO DE LA VICTORIA, LIMA 2018.” 
Apellidos y nombres del investigador: Principe Vargas Anthony Yared 
Apellidos y nombres del experto:  
 
ASPECTO POR EVALUAR OPINIÓN DEL EXPERTO 
















¿Tengo flexibilidad de cómo hacer mi trabajo siempre y 









   
Resistencia a la 
Presión 
¿Puede controlar adecuadamente la presión generada por el 
trabajo? 





¿Cuándo surge un problema propone más de una solución?    
Originalidad ¿Le resulta satisfactorio proponer ideas nuevas que permitan 
mejorar a la empresa? 
   
Habilidades 
Interpersonales 
Empatía ¿Soy capaz de situarme en el campo de los demás para 
comprenderlos? 
   
Comunicación 
Asertiva 
¿Puedo expresar claramente y fácilmente lo que pienso de 
forma asertiva? 
   
Liderazgo Aporta 
Soluciones 
¿Le resulta agradable aportar soluciones a los problemas 
que se dan en la empresa? 
   
Motivación ¿Se encuentra motivado el personal para la consecución de 
objetivos? 
   
ROTACION DE 
PERSONAL 
Reto del Trabajo 
Identidad de la 
Tarea 
¿Las funciones que realiza guardan relación con su puesto?    
Variedad de 
Actividades 
¿Está de acuerdo con la rotación permanente con su puesto 
de trabajo? 
   
Recompensas 
Justas 
Reconocimientos ¿La empresa reconoce el desempeño de sus trabajadores?    





¿Es buena la relación interpersonal con sus compañeros de 
trabajo? 
   
Ambiente de 
Trabajo 
¿El ambiente laboral en el que se encuentra es satisfactorio?    
Equipos de Trabajo 
Comunicación 
¿La comunicación se da de manera oportuna entre los 
miembros del equipo? 
   
Nivel de 
Participación 
¿Se aportan y complementan conocimientos de todos los 
miembros del equipo? 
   


















































































MATRIZ DE CONSISITENCIA 
 
Título  : Reclutamiento y Rotación del personal en la empresa Respira S.A.C del distrito de La Victoria, Lima 2018 
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